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El objetivo de la investigación fue determinar la relación que existe entre la inducción y el 
desempeño del personal en el Supermercado Vivanda. El tiempo de la investigación fue de abril 
a noviembre de 2018. La tesis se enmarca en las teorías de los autores García para la variable 
inducción y al autor Calle para la variable desempeño del personal. La investigación es de tipo 
aplicada, método cuantitativo, nivel descriptivo, diseño no experimental correlacional simple y 
de corte transversal. Con una población de 100 colaboradores y una muestra de 80 colaboradores. 
El criterio de selección usado para delimitar la población fue colaboradores que hayan adquirido 
el servicio continuo. La validez de los instrumentos se obtuvo mediante dos juicios de expertos 
y la confiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach. Los instrumentos usados fueron dos 
cuestionarios de escala tipo Likert con 30 ítems para la variable inducción y 30 ítems para el 
desempeño del personal, con una escala de cinco categorías. Todo ello arribó a la conclusión de 
que la variable inducción tiene una correlación positiva y muy fuerte con la variable desempeño 
del personal (Rho de Spearman = 0.513). Con respecto a las dimensiones, se muestra que la 
variable inducción tienen una correlación positiva y moderada con la dimensión participativo; 
una correlación positiva y muy fuerte con la dimensión flexible; una correlación positiva y 
moderada con la dimensión programa de inducción. 






The objective of the investigation is to determine the relationship that exists between the 
induction and the performance of the personnel in the Supermarket Vivanda. The time of the 
investigation was from April to November 2018. The thesis is framed in the theories of the 
authors Garcia for the variable induction and the author Calle for the variable performance 
of the personnel. The research is of applied type, quantitative method, and descriptive level, 
simple correlational and non-experimental cross-sectional design. With a population of 100 
employees and a sample of 80 employees. The selection criteria used to delimit the 
population were collaborators who acquired the continuous service. The validity of the 
instruments was obtained through two expert judgments and the reliability with the 
Cronbach's Alpha coefficient. The instruments used were two Likert-type questionnaires 
with 30 items for the induction variable and 30 items for staff performance, with a scale of 
five categories. All this arrived at the conclusion that the induction variable has a positive 
and very strong correlation with the staff performance variable (Spearman's Rho = 0.513). 
With respect to the dimensions, it is shown that the induction variable has a positive and 
moderate correlation with the participatory dimension; a positive and very strong correlation 
with the flexible dimension; a positive and moderate correlation with the induction program 
dimension. 














A nivel mundial los Supermercados están generando nuevos cambios en que la inducción 
hacia el personal está obteniendo una mayor cantidad de colaboradores el cual implica que 
no solo atrae a que se capaciten sino también el desempeño que obtengan dentro de la 
organización cuyo objetivo sean los factores principales para que se pueda obtener resultados 
satisfactorios 
En cuanto al nivel internacional Endered (2018) menciona que las empresas asumen que 
sus empleados cambian de organización en busca de un incremento del sueldo, (p.21), es uno de 
los factores en que los colaboradores se pasen a un nuevo ámbito laboral. Por otro lado, Zumaeta 
(2018), Gerente de Aptitus en el diario el Comercio según la encuesta realizada por el portal de 
realizada por a los empleos, comentó que aproximadamente de población peruana dejaría su 
trabajo si presenta pésimo ambiente laboral.  
 Por otra parte, Córdova. (2016). En su investigación titulada Creación de un manual de 
procedimientos de inducción para la empresa Dimarsa chile. Para obtener el título de ingeniero 
Civil Teniendo como aporte el objetivo establecer un proceso estandarizado de inducción al 
personal con un manual sucesivo para ingeniar la adaptación e reincorporación del nuevo 
individuo. Los antecedentes que tomo el autor fueron, Porret (2014) y Alles (2012). La 
metodología utilizada es descriptiva correlacional los resultados de los trabajadores encuestados 
representa el total de los trabajadores de ellos declara no sentirse feliz trabajando. (p.45). 
Concluyendo que cuanto mayor sean las inducciones del personal, mejor será el desempeño que 
hagan dentro de su servicio. 
Si bien es cierto vivanda tiene menos en el mercado peruano sin embargo es reconocido 
por personas de buena posición por brindar excelentes tratos por su trayectoria y cobertura, 
Según el diario Mundo de Empresarial refiere que Evaluar a un trabajado es un componente 
fundamental. Asimismo, artículo científico de la revista Scielo por Estelle & Mornay (2016), 
quienes difieren que la inducción es el deseo para alcanzar objetivos estratégicos (p. 7). Por 
ello el Diario Gestión nos indica que en el 2017 las empresas han indicado que las principales 
iniciativas15%, gestión y evaluación del desempeño un 13 %, capacitación 13% 
proporcionando una satisfacción muy deficiente de inversión en recursos humano serán en 
cultura organizacional proporcionando una satisfacción muy deficiente, ya que no se cumple 
con las expectativas. 
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En cuanto a las teorías relacionadas al desempeño de personal, Davidescu, Apostu, y 
Casuneanu (2020, p. 10) definen como un elemento central dentro de la psicología industrial 
y organizacional, que refleja acciones, comportamientos y resultados escalables con los que 
los empleados se involucran. 
De acuerdo al artículo Espinoza, Robles & Delgado (2019) para la revista Journal of 
Applied Business & Economics, se destacó que, la posición del cliente frente a la atención al 
cliente donde se tomó interés por la actitud al brindar el servicio. (p.35). Del mismo modo 
González, R.; Viteri, D.; Izquierdo, A. y Verdezoto, G. (2020). Refirió en su revista que la 
Gestión Administrativa está encargada de poder ejecutar las operaciones de toda organización de 
manera correcta, lo cual se pueden proponer normas, supervisar, elaborar programas de 
ejecución. (p. 33). Con respecto a los antecedentes nacionales según, Sirlopú Flores k. (2017), 
en su tesis Gestión Administrativa y Motivación. Tipo de investigación fue descriptiva 
correlacional.  La investigación, refiere la variable posee relación con los trabajadores del 
restaurante; debido a que se obtuvo fue una correlación alta moderada. (p.12). 
Supermercados Vivanda  es un logro para satisfacer al cliente , la cual brinda servicios  
generados al cliente satisfecho que logra llevar su ganancia y realce a  mejores supermercados 
conocidos  que abundan en nuestro país , por ello  Vivanda proporciona el buen servicio en 
cuanto a los clientes  y como ha ido evolucionando , en ello tenemos las situaciones que “se 
obtuvieron en el 2014 de acuerdo a las cifras y comercio asesorías ,seguida de Cencocsud 
casi el 34 % de la participación  y con el 32 % Tottus  , en cuanto a la competencia dentro de 
la organización”, el desempeño y la inducción son fundamentales para cualquier área   o 
función que uno va desempeñando ya que permite mejores estándares en cuanto a la 
competencia institucional  que se asume porcentajes elevados que se tiene que llevar acabo 
la inducción del personal. 
De igual manera, Tenorio, (2017) en su investigación Satisfacción de los docentes 
frente al proceso de evaluación de desempeño laboral en la Universidad Andina Simón Bolívar, 
Quito Ecuador su objetivo generar la satisfacción y la percepción laboral través de una 
propuesta participativa de un nuevo sistema de evaluación, su diseño es enfoque cuantitativo 
facilitado a un conjunto de una población de 136 personas se tomó una muestra para realizar 
las encuestas. (p.67). Se examinó que deben percibir buena capacitación para rendir un 
excelente establecimiento dentro de la organización. Por otro lado, según Robbins y Coulter 




De acuerdo a Quimi, (2016) en su tesis Modelo de la gestión administrativa para mejorar 
la calidad del servicio público de correos del Ecuador, Del Cantón Salinas, su iniciativa ha sido 
mejorar su administración y dar idónea prestación, la técnica que usó ha sido detallada, 
correccional, no experimental, con un procedimiento justificado y se observaron implementación 
de distintas teorías de la gestión (p.45). Conclusión es muy importante porque mejora el 
rendimiento de los colaboradores. Sin embargo, Skillbeck (2019) en su revista versión en inglés 
nos indica que mantener a los empleados con inducción en una atmosfera de confianza y 
consistencia que se mantenga desde arriba, teniendo en cuenta las promesas que diga: puede tener 
un impacto directo en el compromiso y realizar sus labores con excelencia. (p.40). 
Los supermercados han hecho que realce las expectativas de los individuos generando un 
impacto muy agradable para muchos brindando la confianza y el apoyo necesario, el cual los 
colaboradores deben estar capacitados para las labores que se les asigne y así ser más eficiente 
al conjunto de tareas, apreciando el impacto de la actualidad que se asemeja a los supermercados 
de competencias. Sin embargo, Skillbeck (2019) en su revista versión en inglés nos indica que 
mantener a los empleados con inducción en una atmosfera de confianza y consistencia que se 
mantenga desde arriba, teniendo en cuenta las promesas que diga: puede tener un impacto directo 
en el compromiso y realizar sus labores con excelencia. (p.40). 
Con respecto a la revista Hosteltur de España (2020), refiere que: Motivar a los empleados 
es vital para la fidelización y retención de clientes” (p.25), Define que motivar a los 
colaboradores influye en todos los aspectos. León (2017) indica que el desempeño de como un 
empleado realiza sus tareas, resaltando el nivel de los requisitos de su puesto y su 
correspondencia con los resultados (p.235). Asimismo, Qomariah N. (2020). en su artículo 
científico en inglés. El papel de la inteligencia emocional, la inteligencia espiritual y la 
motivación laboral en la mejora del desempeño de los colaboradores Hotel Aston Jember nos 
indica que la inteligencia espiritual influye en el aspecto laboral de los trabajadores, ya que esto 
hará que actué en el mejoramiento de los empleados. (p. 117). Del mismo estilo tenemos a 
Carpio, J y Cruz, D. (2017) en su Tesis Gestión Administrativa y de servicios de las compañías 
de transporte de Taxis del Cantón que tuvo como indeterminado plantear un estereotipo de 
gestión administrativa, su razonamiento de estudio fue descriptiva correlacional no 
experimental, su plaza fue 396. En su observación concluyo que existe deterioro de plan 
estratégica, protección y capación al individual. (p. 28). El autor nos interpreta la relación entre 





Por otro lado, Fernández, K. (2016) en su tesis titulada La motivación como factor 
estratégico para mejorar el desempeño laboral administrativo de un instituto universitario 
publico ubicado en el estado Yaracuy el cual indico la incidencia de la motivación en el 
desempeño laboral del personal en la empresa Celsius Ecuador a fin de dar solución a la falta 
de reconocimiento. (p.3). El proyecto se gestionó con marco metodológico cuantitativo de tipo 
descriptiva correlacional, con muestra de ochenta personas de distintos puestos siendo en 
general de la población, emplear la encuesta, el autor concluye que se debe mejorar el 
desempeño de personal ya que sería positivo que reciban capacitación para que generen un buen 
empoderamiento en la organización. 
Por otra parte, un estudio realizado por Chien, Mao, Nregui, y Chang (2020, p. 473) Los 
efectos positivos sobre el desempeño del personal fueron indicados por las respuestas 
recopiladas de empleados que trabajan en hoteles lo cual se examinaron cinco motivadores de 
los empleados: Autoconcepto externo, disfrute del trabajo, autoconcepto interno e 
internalización de objetivos. Se encontraron motivadores laborales para mejorar de manera 
positiva el desempeño de los colaboradores. 
También, Gaviria, J. y López, E. (2019) en su artículo “Transformational 
leadership,organizational climate and job saisfaction in work teams” presenta como propósito  
el rol del liderazgo transformacional, inducción laboral y desempeño del personal . Se ejecutó 
un estudio con cuestionarios aplicados a una muestra de 185 líderes y colaboradores de quipos 
de trabajo de empresas colombianas (p.65). Se observó dos variables. Para finalizar, se encontró 
que la inducción tiene una influencia positiva en el clima organizacional, ambos influyen 
positivamente en el desempeño, cabe recalcar que las empresas pueden regenerar a través de 
habilidades para alcanzar un mejor rendimiento. Asimismo, de acuerdo con Deng, Guo, Ma, Yang 
y Tian (2019, p. 85) el desempeño laboral refiere a la idea de compromiso con el servicio del trabajador, 
la búsqueda del interés en ello evita errores en la organización y la sociedad nos indica que va de la 
mano los dos indicadores dentro de toda organización ya que son factores fundamentales. Por otro lado 
con Fogaça, Barbosa, Campos, Pereira y Coelho (enero, 2018, 239), la diversidad de indicadores y 
medidas de desempeño de personal es la tendencia principal; estos dos factores en común pueden ser el 
resultado de los múltiples predictores y sus relaciones entre las variables. 
 Con respecto De Censo y Robbins (2016) refiere que la motivación es la voluntad para 
realizar una determinada actividad a través del esfuerzo y alcanzar ciertas metas. (p.78). Mendoza 
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(2016). En su estudio titulado Elaboración de un manual de inducción para el personal del 
editorial don Bosco para optar el título de licenciada de Psicología del trabajo por la Universidad 
Politécnica Salessiana Sede Cuenca, Ecuador. Teniendo como objetivo general comunicar la 
visión de la empresa al nuevo trabajador para que se identifique con su nuevo grupo (p.57). Los 
antecedentes que tomó el autor fueron Sánchez (2016) y Rodríguez (2016). La metodología 
utilizada es descriptiva correlacional teniendo como instrumentos el cuestionario, ya que se 
establece como procesos formales de una empresa u organización. Esta investigación en que la 
inducción es parte de los colaboradores en términos que se integren en el rubro. 
En concordancia, Kuswati (2020, p. 995) llevada a cabo en Indonesia identificó la 
disminución del desempeño de los empleados durante un período de tiempo que resulta en la 
realización del trabajo que no logra completamente los objetivos especificados. Aporte que 
brindará a las variables la indagación, por lo mismo que guardan similitudes para el análisis de 
los resultados. Adicionalmente Vera y Suárez (2018) señaló que la motivación es un conjunto de 
conductas de las personas y orientan a trabajar de forma eficaz en el entorno laboral (p.182). Es 
importante que en toda empresa exista motivar a los colaboradores para que tengan un buen 
desempeño entro de ello. 
Por lo tanto, de acuerdo a estos conceptos el autor Chua, Gryna y Defeo (2017) destacó 
una serie de dimensiones para medir el desempeño a través de los criterios de valoración de los 
clientes, que se reflejan las sus necesidades y expectativas. (p.150). Ya que nos permitirá contar 
con colaboradores motivados, clientes satisfechos en la organización. Así mismo, León, Noriega 
y Murillo (2018), expresaron que una buena atmosfera organizacional crea oportunidades para 
mejorar el desempeño e influir en comportamiento de los empleados (p.19). Por otro lado, 
Global, Partners, Human, Resources (2019, p.50) presento en su artículo denominado gestión del 
talento humano. La cual manifestó en este sentido el manejo del recurso humano de una 
organización busca no solo contratar al personal más calificado, si no también se enfoca en el 
desempeño que tienen dentro de la organización. También, los autores Álvarez y Carrasco (2016) 
indicaron que existen empresas que no se preocupan por invertir en capacitación, ya que suelen 
estimar que pueden perder la inversión, ya que existe la posibilidad de que los colaboradores se 
retiren de la organización una vez ya recibida la capacitación y no puedan recuperar lo invertido, 
(p.6). Aporte de esta investigación es brindarnos las evidencias de la relación entre las variables, 
plantear mejorías. Los autores Faraj A. & Noor A. (2019) su artículo de investigación mostraba 
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la competencia entre los bancos en general se observaba que era muy deficiente la relación entre 
el agente y el cliente se dejaba fuera los deseos y necesidades de las personas. (p. 788). 
Por otro lado, Global, Partners, Human, Resources (2019, p.50) presento en su artículo 
denominado ¿Qué es la gestión del talento humano? La cual manifestó que se le conoce como 
gestión del capital humano, en este sentido el manejo del recurso humano de una organización 
También, los autores Álvarez y Carrasco (2016) indicaron que existen empresas que no se 
preocupan por invertir en inducción, capacitación, ya que suelen estimar que pueden perder la 
inversión, ya que existe la posibilidad de que los colaboradores se retiren de la organización una 
vez ya recibida la capacitación y no puedan recuperar lo invertido, esto es llamado como el 
“problema de la caza furtiva” (p.6).Waleed A. (2017), el ámbito bancario tenía en contexto 
mucha competencia y ya que el mundo y los países continúan globalizándose la lealtad surge 
como un gran desafío para todas las empresas. (p. 93). 
Aporte de esta investigación es brindarnos las evidencias de la relación entre las variables, 
plantear o llegar a la conclusión del desempeño, motivación de los trabajadores desarrollando de 
la mano con la inducción de personal. Los autores Faraj A. & Noor A. (2019) su artículo de 
investigación mostraba la competencia entre los bancos islámicos, en general se observaba que 
era muy deficiente la relación entre el agente y el cliente se dejaba fuera los deseos y necesidades 
de las personas. (p. 788). 
Sánchez (2016). En su estudio titulado Programa de inducción para el personal de nuevo 
ingreso en la contraloría municipal de los Guayos del estado Carabobo Venezuela por la 
universidad. Cuyo objetivo general es proponer un programa de inducción para el personal de 
nuevo ingreso. Los antecedentes que tomo el autor fueron García (2013) y Ochoa y Serrada 
(2010). Metodología de investigación de estudio descriptivo, debido a todas sus peculiaridades 
lo cual los conocimientos que nos habilitan en ello son las dimensiones. Los antecedentes los 
resultados reflejan en las funciones de los nuevos trabajadores que fueron informados por 
supervisor, sobre la descripción del cargo que va desempeñar el conjunto de personas el 27 % 
dijo que si y el 19 % encuestadas dijo que no (p.267), lo cual indica uno debe de conocer todos 
los aspectos relacionados con las funciones y deberes. 
Flores y Herrera (2016) en su tesis Estrategias de motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores en el Supermercado Tottus – Chincha para optar el título Profesional de 
Licenciado en Administración por la Universidad Inca Garcilaso de la Vega Facultad de Ciencias 
Administrativas y Ciencias Económicas teniendo como objetivo general las estrategias de 
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motivación influyen en el desempeño laboral de los colaboradores. Los antecedentes que tomo 
el autor fueron Gonzales (2011) y Tovar (2013). Metodología es nivel descriptivo-correlacional, 
se observa que del 100% de la muestra, considera siempre con la pregunta relacionada si la 
distribución de la fuerza de trabajo es equitativa. En tal sentido, Rossouw y Rothmann (2020) 
mencionaron que la capacitación es formal e incurre en el espacio laboral, debido a que puede 
ayudar a los empleados a dominar habilidades que sirve como experiencia actual y futuras, con 
la finalidad de desarrollar eficiencia en las funciones (p.9). 
Por otro lado, brindarnos la evidencia de la relación de las variables, que permite tener un 
mejor alcance con respecto a las dimensiones. Por ello, Merejildo y Hoyos (2016). En su estudio 
titulado Programa de inducción para integrar a los colaboradores que se incorporan al área 
administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo, año 2015 Para obtener el 
título profesional de Licenciado de Administración. Cuyo objetivo principal es elaborar a nivel 
de propuesta un programa de inducción que permita la integración efectiva de los nuevos 
colaboradores. Los antecedentes que tomó el autor fueron Guerrero (2014), Acuesta (2015) y 
García (2015). La metodología es descriptiva desarrollada mediante la aplicación de encuesta a 
colaboradores tanto femenino como masculino, lo cual en los resultados fueron que la inducción 
mediante los mecanismos del proceso considere convertirse en integrantes efectivos que 
adquieran habilidades correctas. 
También, en la publicación el Economista América (2019, p.37) menciono reducir el nivel 
de rotación del personal en las empresas es un desafío que enfrentan. El índice de rotación laboral, 
de acuerdo con el estudio de Indicadores Saratoga respecto a la capacitación de los nuevos 
colaboradores de la empresa. En tal sentido, Rossouw y Rothmann (2020) mencionaron que la 
capacitación es formal e incurre en el espacio laboral, debido a que puede ayudar a los empleados 
a dominar habilidades que sirve como experiencia actual y futuras, con la finalidad de desarrollar 
eficiencia en las funciones (p.9). 
De manera Alvarado y Heredia (2017) en su tesis un proceso de selección de personal 
para mejorar el empeño laboral de los colaboradores de la empresa andina construcciones y 
representaciones generales Chiclayo por la Universidad Señor de Sipan, El objetivo general es 
diseñar una propuesta de selección de personal para mejorar el desempeño laboral de los 
colaboradores. Los antecedentes del autor fueron Peraza (2012) y Robalino (2012). La 
metodología es descriptiva- correlacional porque nos detallará la situación actual en un tiempo 
determinado, Cuya muestra de 108 colaboradores se integra que un sesenta y uno por ciento está 
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considerado como legal en el nivel de ejecución ya que deduce que de alguna u otra manera 
positiva (p.25). Por ende, concluye que el resultado puede ser mejorado de manera significativa. 
En lo expuesto, el aporte que el desempeño del personal es una pieza fundamental para 
las empresas de servicio por lo mismo que es indispensable para los clientes, lo cual conlleva a 
la inducción que tienen los empleados dentro de ello. Heesup, Wansoo, Sanghyeop, & Hye 
(2018) que destacaron la verdadera lealtad residió por el cliente, donde el servicio es un elemento 
muy esencial en todos los aspectos (p.38). De acuerdo en Uslu (2020) destacaron que, la 
capacidad para identificar los problemas, disminuir errores y buscar soluciones con la finalidad 
de evitar riesgos; mediante la mejora de los procesos, innovación de la tecnología y capacitación 
del personal (p.15).  
          En el presente capitulo se definirá las dos variables del trabajo de investigación teniendo 
en cuenta los diferentes autores relacionados. 
Según García (2016) Por este motivo la planificación, la programación y la posterior 
evaluación del procedimiento de inducción. (p. 131).  Al respecto, podemos decir que la 
inducción de personal son un conjunto de procesos que autoriza un desarrollo eficiente en el 
cumplimiento de las actividades.  
Según Prieto (2016 p. 46) Teorías de motivación para aplicar a la retención de    
personal: Frederick Herzberg: formuló la teoría de los dos factores para explicar mejor el 
comportamiento de las personas en el trabajo. (p.50)  
Alles (2016), indica que: (…) ubicar en cada puesto a la persona que tiene las mejores 
capacidades para llevar adelante las tareas respectivo es bueno para la organización, y es 
importante destacarlo también para la persona que se desempeñara en dicho puesto. (p.32). 
Se describirá a continuación según García (2016) las dimensiones de inducción a tener en 
cuenta las siguientes: Participativo: El programa de inducción deberá utilizar pedagogía que 
involucren a los nuevos funcionarios participativos. (p. 133). 
Esta dimensión influye en la inducción ya que generan parte de ello dentro de la 
organización. Flexibilidad: El programa debe ser flexible y adaptarse a cada institución. 
(García, 2016, p. 134) Se debe considerar que la inducción es parte fundamental por ello cada 
empresa debe ser que se adapte el personal para que sea flexible a la hora de su función ya que 
está en constante contacto con los clientes. 
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Programa de Inducción: Requiere seguimiento, supervisión, actualización y 
evaluación. Existen varias empresas que no desarrollan los procesos correctamente, al iniciar 
su función hay ocasiones que el personal ni sabe que es lo que tiene que hacer. 
Elementos esenciales de programa de inducción: Contrato de trabajo, Registro, Bienvenida:  
Este proceso consiste en ayudar a experimentar una realidad.  De acuerdo a la Calle (2016), La 
gestión en la empresa es un proceso integral que no puede dejar de evaluar las competencias 
(p.67). Ya que es importante tener conocimiento detallar las evaluaciones correctas. 
 Desempeño corporativo, Desempeño individual  
El autor refiere que, el desempeño del personal es la manera como el colaborador efectúa sus 
funciones, para que pueda especificar resultados satisfactorios y esperados en la empresa. Por 
ende, permite a conocer cuál es el rendimiento que el colaborador tiene. 
El autor nos habla que los empleados tienen un deber dentro de la organización lo cual 
ha sido asignado, por ello Torres nos indica que uno debe seguir las inducciones que nuestro 
jefe nos asigne, asimismo desempeñarnos de acuerdo a los establecido. (Torres y torres, 2017, 
p.28). Según autor Iturralde, J (2016), Tradicionalmente, la evaluación del desempeño ha 
constituido un instrumento útil para la toma de decisiones sobre el personal. (p.15) 
Por otro lado, el problema general de esta investigación ¿De qué manera se relaciona la inducción 
con el desempeño del personal en el Supermercado Vivanda, Libertadores, San Isidro? 
Asimismo, se formularon los específicos ¿De qué manera se relaciona lo participativo con   el 
desempeño del personal en el Supermercado Vivanda, Libertadores, San isidro? ¿De qué manera 
se relaciona lo flexible con el desempeño del personal en el Supermercado Vivanda, 
Libertadores, San isidro, ¿De qué manera se relaciona el programa de inducción con el 
desempeño del personal en el Supermercado Vivanda, Libertadores, San isidro? 
La justificación practica se centra en la investigación de los temas principales con el fin 
de lograr en la mejoría en la organización, en este suceso es fundamental e importante, ya que 
seguir lo necesario de los requerimientos y actitudes que resultan y fomentan expectativas en 
la empresa, nos permitirá minimizar a los colaboradores el mal funcionamiento de sus 
funciones y/o ventaja para la organización.  
Asimismo, la justificación teórica de la presente investigación busca describir las 
variables lo cual se empleará libros, revistas que sustenten y desarrollen el estudio, con la 
finalidad de generar un amplio conocimiento. Para la presente investigación se ha tomado al 
autor García (2016) para la variable inducción y el autor Calle (2016) para la variable 
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desempeño del personal, asimismo dar a conocer los mecanismos y herramientas para 
solucionar la problemática generando como antecedentes a las siguientes investigaciones. Por 
esta razón, la investigación busca encontrar la relación entre ambas. 
La Justificación metodológica busca describir la realizar ambas etapas de variables para 
ello se desarrollará mediciones lo cual va proporcionar los resultados para interpretarlos a la 
realidad, se logrará realizar procesos de recolección de datos para dar a conocer la validación a 
investigar, sin embargo, también en los métodos estadísticos determinaremos si se rechaza o 
acepta las hipótesis de investigación con la inducción y el desempeño del personal. 
 Por otro lado en la Justificación Social de la presente investigación tiene establecer un 
nivel de procedimientos o un plan de acción  que conlleve  a la ejecución de un equipo de 
trabajo   les brinde las capacitaciones ya que sería una forma óptima y eficaz, el cual  haga 
notar la mejoría, sin embargo no solo se beneficiaría el cliente ni la empresa sino también el 
compromiso que logran al aplicar estrategias positivas a los colaboradores  que le ayudan a 
enriquecer sus conocimientos obteniendo buen aprendizaje . 
Por otra parte, la Hipótesis General es si Existe relación entre la inducción y el 
desempeño del personal, Y en las hipótesis específicos la primera Existe vínculo entre lo 
participativo y el desempeño del personal. La segunda Existe relación entre lo flexible y el 
desempeño del personal. La tercera Existe relación entre el programa de inducción y el 




















2.1 Tipo y diseño de investigación 
 
 Según Valderrama (2016), el diseño de la investigación es la estrategia o plan que se 
utilizará para obtener la recolección de datos; responde a la formulación del problema, al 
cumplimiento de los objetivos, todo ello para aceptar o rechazar la hipótesis nula (p. 175). 
 
      Hernández, Fernández y Baptista. (2016) indica que con los estudios descriptivos 
se busca especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, (p.92) es 
necesario tener en cuenta que al momento de empezar asociar los grupos nos identificaran 
como pieza importante.  
 
     Diseño: No experimental y Correlacional simple, según Hernández, et al. (2014) lo 
define este tipo de estudio tiene como finalidad conocer la relación o grado de asociación 
que exista entre dos o más conceptos (p. 93). 
 
No Experimental Como lo define Hernández, et al. (2016): Podrían definirse como la 
investigación que se realiza sin manipular deliberadamente variables (…). La investigación 
no experimental es observar fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para 

















DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES  INDICADORES N.° ÍTEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 
Según García (2016). (…) existe un periodo de 
prueba en toda organización. p. 131).   
Se utilizara, La variable inducción será 









































 DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES  INDICADORES ÍTEMS 
De acuerdo a la Calle (2016), Es un proceso 
integral que no puede dejar de evaluar las 
competencias de los trabajadores. (p.67).  
Se utilizará como instrumento escala 
de Likert  La variable desempeño será 












   













   2.2 Población, muestra y muestreo (criterios de inclusión y exclusión)       
El autor Hernández.et al (2016). Señala que: Conjunto de todos los casos que concuerdan 
con determinadas especificaciones (p.174). Este proyecto de investigación está instruido por 80 
colaboradores. Por ello Izaguirre y Tafur (2017) señalan que población es el conglomerado de 
componentes investigables que poseen particularidades comunes (p. 193) 
           Muestra 
             Tamayo (2016) afirma que la muestra es el grupo de individuos que se toma de la   población 
para estudiar un fenómeno estadístico (p. 8). 
Muestreo  
 Según Calderón (2017) define que “es la técnica para la selección de muestra a parir de una 
población del cual se puede encontrar el muestreo aleatorio con el fin que todo el integrante 
puede compartir la opción de ser seleccionados “(p.125) 
Criterio de inclusión: Se encuentra en los colaboradores que laboran, ya que se implementan 
técnicas y en criterio de exclusión: Los clientes y personas que no concurren. 





La población está conformada por 100 colaboradores. 
N = 100 
Por tanto, al buscar dentro de la tabla de la distribución normal 0.975 se obtiene 1.96 
Z (0.025) = 1.96 
 
Por lo cual: 
▪ N = 100: Tamaño de la población total 
▪ Z= 1.96 Constante obtenida según el intervalo de confianza de 95%. 
▪ E = 5% Error muestral deseado. 
𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍1−∝  
2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
𝐸2 ∗ ሺ𝑁 − 1ሻ + 𝑍1−∝  







▪ p = 0.5 Proporción de individuos que poseen la característica de estudio. 
▪ q = 0.5 Proporción de individuos que no poseen esa característica. 
2.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
La técnica que utilizaremos en la investigación será la encuesta y el instrumento a emplear será 
cuestionario. Por lo tanto, se utilizará la escala de Likert para ambas variables. Así mismo según 
Baena G. (2017) La función básica del modelo es ayudarnos a comprender teorías. Por tanto, si 
el modelo nos ayuda a entenderlo es porque además de explicarnos, también nos permite hacer 
predicciones (p.70) 
Hernández, et al. (2016) refirió que: Recolectar los datos implica elaborar un plan 
detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propósito específico (p.45). 
Los resultados serán tratados para un solo objetivo. 
García, Ibáñez y Alvira (1993) mencionaron que: “la encuesta es la técnica de un 
conglomerado de etapas homogéneas para la investigación. (p. 141). 
Ballesteros, B. (2016) indica que: La validez hace referencia también a la capacidad de 
generalización de los resultados a otros contextos de aplicación. (Pag.12)  
Según Hernández, et al. (2016) indica que: “la confiabilidad del instrumento de medición 
repetida al mismo sujeto de estudio brinda los mismos resultados” (p. 200). 
Por otro lado, Hanh, A. (2020) Señala que los cuestionarios son una serie de preguntas 
impresas en papel o creadas a través de herramientas en línea que se pueden utilizar para la 
investigación cualitativa y cuantitativa.  
Tabla 2 
Validación de juicios de expertos 
n.° Experto 
  
Experto 1 Dr. Rodríguez Galán Darien 
 









Según Sánchez, J. & Cárcel, F. (2016) Que mantenimiento centrado en la confiabilidad: 
muestra el camino para la identificación de información, datos y los requisitos aplicables y 
eficaces de mantenimiento preventivo (…) (p.19). 
Según Hernández, et al. (2016) indica que: “la confiabilidad del instrumento de medición 
repetida al mismo sujeto de estudio brinda los mismos resultados” (p. 200). 
En la Tabla 3 se indica los rangos y el nivel de confiabilidad según el coeficiente Alfa de 
Cronbach. 
Tabla 3 
Rangos del coeficiente de confiabilidad: Alfa de Cronbach 
 
Coeficiente de confiabilidad 
Rangos Interpretación 
0.81 a 1.00 Muy alta confiabilidad 
0.61 a 0.80 Alta confiabilidad 
0.41 a 0.60 Moderada confiabilidad 
0.21 a 0.40 Baja confiabilidad 
0.01 a 0.21 Muy baja confiabilidad 
Nota: Elaboración por Hernández, Fernández y Baptista (2016). 
Variable 1: inducción  
Tabla 4 
Resultados del análisis de confiabilidad: Alfa de Cronbach de la variable induccion  
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Número de elementos 
,895 30 
Nota: Elaboración SPSS versión 23 con base en datos de la investigación. 
De acuerdo a la Tabla 4, calculado el coeficiente Alfa de Cronbach de 0.895 se obtuvo muy alta 
confiabilidad para la variable inducción. 
Variable 2: Desempeño del personal  







Resultados del análisis de confiabilidad: Alfa de Cronbach de la variable desempeño del 
personal 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Número de elementos 
,902 30 
Nota. Elaboración SPSS versión 23 con base en datos de la investigación. 
De acuerdo a la Tabla 5, la fiabilidad de la variable desempeño del personal nos arroja un 
resultado de 0.902,   que es muy alta confiabilidad. 
 
Validación del instrumento  
 
Sera a base criterios por parte de expertos con la finalidad de verificar y plantear los errores 
necesarios en la duración del periodo académico, para obtener la aprobación con las variables. 
Análisis de confiabilidad 
Se medirá por medio del Alfa de Cronbach, para investigar la confiabilidad de los ítems mediante 
el cuestionario, para definir el buen resultado para aplicar al instrumento. 
2.5    Método de análisis de datos 
El tipo estadístico para el proyecto es descriptivo porque se efectuará sucesos y pautas donde se 
decretará una muestra de la población, así como también el análisis de datos que se empleará, 
prueba de normalidad, de hipótesis, prueba de spearman para la recolección de datos con 
finalidad de obtener accesos deseada a base de los cuestionarios.  
2.6    Aspectos Éticos 
La investigación se considera los índices intelectuales de los autores citados bajo la norma lo 
cual son fuentes exactas que evaluaran el correcto funcionamiento de la investigación. Ya que 
será pasada por el conocido Turnitin, que buscará registrar   el proyecto y abordar el tema del 











3.1Estadisticas descriptiva  
Descripción de los resultados de la variable inducción  
 
Tabla 6 
Niveles de inducción en el en el Supermercado Vivanda Libertadores, San Isidro. 
 Frecuencia Porcentaje 
Valido  DEFICIENTE 3 3,8 
REGULAR 31 38,8 
BUENO 46 57.5 
Total 80 100,0 
Fuente: la investigadora  
Figura 1. Gráfico de barras de los niveles de la variable inducción en el Supermercado Vivanda 
Libertadores, San Isidro.  
Interpretación: La totalidad de encuestados se puede apreciar que un 38,80% en la variable 
existe coincidencia. De los finales obtenidos se concluye que la primera variable tiene una 
tendencia al nivel de aceptación. 
Tabla 7 
Niveles de desempeño del personal en el Supermercado Vivanda Libertadores, San Isidro. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido DEFICIENTE 3 3,8 
REGULAR 30 37.5 
BUENO  47 58,8 
Total 80 100,0 
 
Fuente: la investigadora  
 
Figura 2. Gráfico de barras de los niveles de la variable desempeño del personal l en el 
Supermercado Vivanda Libertadores, San Isidro. 
Interpretación: De la totalidad de encuestados se puede apreciar que 37,50%, es decir existe 
coincidencia entre los resultados obtenidos, finaliza que la segunda variable tiene una tendencia 








Prueba de hipótesis general: variable inducción y la variable desempeño del personal. 
Hi: Existe relación entre las variables.  
Ho: No existe relación entre las variables. 
Tabla 8 
Tabla cruzada de la variable Inducción* Desempeño del personal. 




Desempeño del personal  
Total BAJA MEDIA ALTA  
Inducción DEFICIENTE Recuento 3 0 0 3 
% del total 3,8% 0,0% 0,0% 3,8% 
REGULAR Recuento 0 36 10 46 
% del total 0,0% 12,5% 45,0% 57,5% 
BUENO Recuento 0 11 20 31 
% del total 0,0% 25.0% 13,8% 38,8% 
Total Recuento 3 47 30 80 
% del total 3,8% 37.5 % 58,8% 100,0% 
Nota. Elaboración SPSS versión 23. 
Interpretación: Cuando se genera que ambas variables son considerables buenas “, también el 
desempeño es bueno “ 
Prueba de hipótesis específica: Dimensión participativo y la variable desempeño del personal. 
 
Hi: Existe relación entre participativo y desempeño del personal  
Ho: No existe relación entre participativo y desempeño del personal  
Tabla 9 









Tabla cruzada Participativo*Desempeño del personal  
 
Desempeño del personal  
Total BAJA MEDIA ALTA 
Participativo DEFICIENTE Recuento 3 5 3 11 
% del total 3,8% 6,3% 3,8% 13,8% 
REGULAR  Recuento 0 28 7 35 
% del total 0,0% 17,5% 8,8% 43,8% 
BUENO Recuento 0 14 20 34 
% del total 0,0% 35,0% 25,0% 42,5% 
Total Recuento 3 47 30 80 
% del total 3,8% 58,8% 37,5% 100,0% 
Nota. Elaboración SPSS versión 23. 
Según la tabla cuando lo participativo es casi siempre”, el desempeño del personal es casi 
siempre en un 6,3%. Asimismo, cuando lo participativo es siempre “, el desempeño del 
personal es casi siempre en un 35% y siempre es 25%. 
 
 
Prueba de hipótesis específica: Dimensión flexible y la variable desempeño del personal 
 
Hi: Existe relación entre la dimensión y segunda variable  
Ho: No existe relación entre la dimensión y la segunda variable. 
Tabla 10 
Tabla cruzada de la dimensión flexible y la variable desempeño del personal 
Tabla cruzada Flexible*Desempeño del personal  
 
Desempeño del personal  
Total BAJA MEDIA ALTA  
Flexible DEFICIENTE  Recuento 3 4 0 7 
% del total 3,8% 5,0% 0,0% 8,8% 
REGULAR Recuento 0 35 7 42 
% del total 0,0% 43,8% 8,8% 52,5% 
BUENO Recuento 0 8 23 31 
% del total 0,0% 10,0% 28,7% 38,8% 
Total Recuento 3 47 30 80 
% del total 3,8% 58,8% 37,5% 100,0% 






 Según la tabla 9 Interpretación: cuando flexible es bueno, el desempeño del personal es 
considerado con un nivel regular, asimismo cuando flexible bueno el desempeño del personal es 
regular. 
Tabla 11 
Tabla cruzada de la dimensión inducción y de la variable desempeño de personal  
 
Tabla cruzada Programa de inducción*Desempeño de personal 
 
Desempeño de personal  
Total BAJA ALTA MEDIA 
Programa de inducción DEFICIENTE Recuento 3 0 0 3 
% del total 3,8% 0,0% 0,0% 3,8% 
REGULAR Recuento 0 34 10 44 
% del total 0,0% 42,5% 12,5% 55,0% 
BUENO Recuento 0 13 20 33 
% del total 0,0% 16,3% 25,0% 41,3% 
Total Recuento 3 47 30 80 
% del total 3,8% 58,8% 37,5% 100,0% 
Nota. Elaboración SPSS versión 23. 
Según la tabla 10 interpretación, Según la tabla 10 Interpretación: Cuando el programa de 
inducción es considerado un nivel alto el desempeño se relaciona a la variable. 
3.2   Estadística inferencial  
Tabla 12 
Prueba de rho Spearman de la variable de inducción y de la variable desempeño de personal. 
 
Correlaciones 
 Inducción Desempeño      del personal  





Inducción Coeficiente de correlación 1,000 ,513** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño  de 
personal  
Coeficiente de correlación ,513** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 







Según la tabla 11 Interpretación: nos indica que los resultados del estudio estadísticos nos dan la 
existencia de una concordancia entre las variables. Este grado de correlación indica la relación positiva 
lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se acepta la nula. 
Determina que sí hay relación entre las variables inducción y el desempeño del personal en el 
Supermercado vivanda, libertadores, San isidro. 






Rho de Spearman Desempeño de 
personal 
Coeficiente de correlación 1,000 ,392** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Participativo Coeficiente de correlación ,392** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
Nota. Elaboración SPSS versión 23 con la base de datos de la investigación.  
La Tabla 12, Interpretación 
El resultado estadístico se observa el grado de existencia r = 0,392 entre la dimensión entorno 
físico. Esto indica que hay correlación positiva y moderada. Lo que señala la relación es 
significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna Determina 
que sí hay relación entre la dimensión participativo y la variable desempeño del personal en el 


















de personal  Flexible 
Rho de Spearman Desempeño de 
personal  
Coeficiente de correlación 1,000 ,645** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Flexible Coeficiente de correlación ,645** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
Nota. Elaboración SPSS versión 23 con la base de datos de la investigación.  
La Tabla 14 Interpretación: Los resultados nos dan cuenta de la existencia de una relación r = O, 
645 entre la dimensión flexible y la variable desempeño de personal. Este grado de correlación 
indica que la relación es positiva y muy fuerte. Lo que permite señalar que la relación es 
significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. 
Tabla 15 









Rho de Spearman Desempeño de personal Coeficiente de correlación 1,000 ,473** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Programa de inducción Coeficiente de correlación ,473** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
La Tabla 15 Interpretación: los resultados especifican la realidad de una relación r = O, 473 entre 
uno al otro. Este escalón e indica que la unión es positiva y tiene un nivel de correlación positiva y 
muy fuerte. Lo cual accede señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la nula y 








El proyecto como diagnostico general determinar la relación entre las variables. En ella busca 
formar la relación entre las dimensiones de la primera variable. Los cuestionarios aplicados han 
sido preparados para gestionar que se validen por expertos calculando la confiabilidad con una 
alfa de 0.895 para el cuestionario de inducción y 0.902 para el cuestionario de desempeño del 
personal. 
Adjuntos los califica la primera variable como un nivel medio, con un grupo que lo califica como 
un nivel bajo situación que debe ser tomada en cuenta por la jerarquía de la organización tanto 
que hay un porcentaje regular. Por otro lado, la segunda variable es calificada con un nivel alto. 
Si lo tomarían en cuenta el desempeño de cada personal dentro de la empresa sería más aceptable 
para los colaboradores.  
Si examinamos el vínculo que tiene ambas variables miramos que variables obtenidos por la tabla 
cruzada se dirige cuando la inducción es considerada como un nivel medio, el desempeño del 
personal también es considerado como un nivel medio en un 45,0%. Asimismo, la inducción es 
considerado como un nivel bajo el desempeño del personal también es considerado como un 
nivel bajo en un 25,0. 
En ello, la inducción es examinado como un nivel pequeño por el cual primera variable 
también es considerado como un nivel chico. La lectura de estos resultados es la prueba 
estadística de correlación Rho de Spearman (Rho=0.513, sig. (Bilateral)=0,000; p<0.05) lo cual 
afirmar que existe una relación positiva y fuerte entre ambas variables. 
Por otra parte Según Mendoza (2016). El nivel de correlación obtenido es 0.383 de la primera 
variable del personal lo cual concluye que el valor de correlación entre las variables se evidencia 
ambos resultados. (p.45). Calle (2016) en el que indica que la gestión del activo humano es un 
proceso integral que no puede dejar de evaluar las competencias de los trabajadores en la misma 
(p. 67). 
Alvarado y Heredia (2017) nos describe en su proceso selección de personal en los colaboradores 
de la empresa andina: su propuesta es diseñar mejoras. (p. 67). Según Mendoza (2016). El nivel 
de correlación obtenido es 0.383 de la variable inducción del personal lo cual concluye que el 
valor de correlación es de 0.370 entre las variables se evidencia ambos resultados. (p.45) Cuando 
efectuamos la contrastación de la hipótesis lo cual se obtuvo el valor de la significancia se obtuvo 
el valor del sig. (Bilateral)=0,00 que señala que es menor que el p valor (p≤0,05); entonces, se 






Vivanda, libertadores, San Isidro que indica que es menor que el valor entonces, se confirma que 
es real la relación de Spearman., lo que significa que existe correlación buena entre variables 
Gubatanga y Gacho (2018) quienes determinaron un valor de significancia de 0,000 que es menor 
de 0,05 (0,000 ≤ 0,05), indicando así que existe relación entre competencia de recursos humanos 
y desempeño del personal, con una correlación de Spearman (Rho=0,967*, sig. 
(Bilateral)=0,000, p≤0,05),. Dichos resultados son semejantes a los resultados quienes 
determinaron un valor de significancia que es menor de 0,05), señalando si se considere la 
relación entre competencia inducción y desempeño del personal, con una correlación de 
Spearman 0,967 lo que interpreta que haya una correlación aceptable entre las variables. De la 
misma forma, Paredes (2017) obtuvo un valor de significancia de 0,037 que es menor de 0,05 
(0,037 ≤ 0,05), señalando así que existe relación entre participativo y el desempeño del personal, 
con una correlación de Spearman (Rho=0,9*, sig. (Bilateral)=0,037, p≤0,05), siendo mejor 































1. Se determina que concuerdan entre las variables demostrado mediante el 
resultado del cuadro, esta concordancia se debe que es un nivel alto muy bueno, 
pues los colaboradores muestran gran desempeño y compromiso en las funciones 
y actividades que se presentan entre las variables Inducción y desempeño del 
personal en el Supermercado Vivanda, Libertadores, San Isidro demostrado 
mediante el coeficiente Rho de Spearman = 0.513; Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 
0.05).   
2. Desde el punto de vista se concluyó que se ha generado positivamente las 
dimensiones con la segunda variable demostrada y el coeficiente rho de 
Spearman, en ello se considera una buena relación aceptable entre la 
participación de los colaboradores por el cumplimiento en cada actividad que 
desempeñan coeficiente Rho de Spearman = 0.392; Sig. (bilateral) = 0.000; (p 
≤ 0.05). 
3. Se determinó que se halla correlación considerable entre la dimensión flexible 
y desempeño demostrado mediante el coeficiente por tal motivo los 
colaboradores realizan sus funciones con responsabilidad adaptándose a las 
normas y reglas de la organización, existiendo flexibilidad e información y 
coordinación entre las áreas operativas. 
 
4. Se concluyó que concuerda la correlación buena entre la dimensión programa 












Primera: Se sugiere a los jefes se familiaricen realizando inducciones de mejoras de 
modo que los colaboradores atinen de manera positiva al comprometerse en 
el cumplimiento de las actividades. De esta manera, los colaboradores 
sentirán que la empresa se preocupa por ellos, generando mayor esfuerzo al 
realizar ocupaciones principales de esta. 
  
Segunda: En ello los individuos que influyen en su desempeño efectivo en realizar o 
tener características sobresalientes se debe manifestar un planteamiento de 
mejora que refuercen el servicio de modo que se programe las capacitaciones 
constantes de las diferentes áreas. 
 
Tercera: Se debe efectuar instrucciones al personal, así como los jefes deben 
planificar y facilitar charlas para un aprendizaje positivo de tal manera se 
contribuiría a que sigan manteniendo el servicio. 
 
Cuarta: Por otra parte, dinámicas que conlleve que cada personal se sienta motivado, 
a su vez fomentar la recomendación de cada colaborador proponerse a que 
sigan los procedimientos adecuados del Supermercado vivanda proponer 
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Anexo 2: Cuestionario de inducción 
Edad: _____ Sexo: ________ Fecha: ____________ 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir 
y actuar. Lee cada una con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con 
una X según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las 
preguntas con la verdad. 
Opciones de respuesta: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  
 





































1 Considera  que es correcta  la inducción que recibe.      
2 
Cree usted que la mejor opción es que lo capaciten 
antes de su función. 
     
 Desarrollo 
3 
Considera que posee  responsabilidad para el 
desarrollo de sus funciones.      
4 
Considera que la inducción forma parte del desarrollo 
de la empresa. 




Considera usted que existe consistencia  por parte de 
los jefes  para solucionar el tema de  inducción 
     
6 
Considera que existe problema que excluye la 
resistencia al cambio. 
     
Servicio eficaz 
7 
Cree que el control de la inducción influye mucho en 
el servicio que le brinda al cliente. 








Usted se considera eficaz a la hora de brindar servicio 
al cliente. 







9 Cree que el servicio es fundamental  para la empresa      
10 Considera que brindan una buena calidad de servicio.      
11 
Usted cree que el servicio eficaz es un arma primordial 
para la empresa 
     
Confianza 
12 
Considera usted que tienen la confianza suficiente con 
su jefe  para destacar en su área asignada 
     
13 
Usted cree que forma parte de los programas que hay  
dentro de la organización. 
     
14 
Considera que tiene la seguridad  apropiada en su 
centro de labor. 
     
15 
Considera usted que cuentan con características 
sobresalientes que le permiten confianza. 
     
16 
Considera que deben consultar cada actividad que 
realiza con su  compañero para no cometer errores 
     
17 Cree usted que la confianza es lo primordial     
18 
Considera que los jefes deben apoyar a tener la 
confianza suficiente para mejor resultado. 
     
19 
Considera que demuestran una actitud positiva frente a 
situaciones adversas 
     
20 
Cree usted que asumen las consecuencias de sus 
decisiones tomadas en su puesto de trabajo. 

















Considera que se siente con ánimo a la hora de 
elaborar. 
     
22 Considera que cuentan con personal apropiado.      
23 
Cree que poseen una imagen ganadora los jefes del área. 
     
24 
Se caracterizan por tener una imagen de tenacidad y 
perseverancia. 
     
Cortesía de los empleados  
25 
Considera que la cortesía que manejan hacia el cliente 
es por quedar bien en su empresa 
     
26 
Poseen el manejo adecuado y preciso sobre la 
información de la empresa 
     
27 
Poseen el manejo adecuado y preciso sobre la 
información de la empresa. 
     
28 
Cree que aplican adecuadamente sus conocimientos 
para el cumplimiento de sus funciones. 
     
29 
Cree que  en la empresa se da la amabilidad entre 
compañeros. 
     
30 
Considera que se realiza constantemente  
actualizaciones de la empresa  para un 
desenvolvimiento efectivo 






Cuestionario Desempeño de Personal  
Edad: _____ Sexo: ________ Fecha: ____________ 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. 
Lee cada una con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X según 
corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la 
verdad. 
Opciones de respuesta: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  


































Considera que cumplen con las 
obligaciones laborales que demanda 
su puesto de trabajo. 
     
2 
Considera que tiene los 
conocimientos necesarios para 
realizar apropiadamente sus 
funciones 
     
3 
Desarrolla sus labores  de acuerdo 
con los requerimientos en referencia 
a contenido, exactitud y 
presentación.. 
     
Nivel de bienestar  
4 
Realiza de manera eficiente el 
desarrollo de sus responsabilidades. 
     
5 Velan por el bienestar de ustedes.      
6 
El personal sabe detalladamente las 
actividades que se realizan en la 
organización. 
     
7 
Considera que trabajan en buenas  
condiciones y situaciones 
     
8 
  Considera que cumplen con un 
nivel avanzado de trabajo  para el 
buen mejoramiento del servicio.. 








Considera que  brindan asesoría  a 
sus clientes correctamente 
     
10 
Contribuyen con sus compañeros en 
lo que requieran aunque no forme 
parte de sus funciones. 
     
11 
Considera que los clientes están 
satisfechos con el servicio que 
brindan 


















Demuestra las experiencias obtenida 
en otras organizaciones  en la 
empresa 
     
13 
Cumple y practica todas sus 
indicaciones sin ningún 
cuestionamiento. 
     
14 
Cree usted que en estos últimos 
meses se ha visto mejores resultados 
en la organización 
     
15 
Considera que los hábitos son 
comunes. 
     
16 
La empresa brinda objetivos 
constructivos, con el fin de obtener 
mejores resultados. 
     
17 
Plantean estrategias de solución para 
resolver problemas que suscitan 
     
18 
Considera que brinda soluciones 
rápidas a los problemas que se 
presentan en el desarrollo de sus 
funciones. 
     
19 
Considera que se identifican en la 
empresa. 
     
20 
Contribuyen con soluciones creativas 
e innovadoras en circunstancia 
diversos. 
     
Compromiso  
21 
Considera que los encargados tienen 
compromiso con sus colaboradores. 
     
22 
Tienen las oportunidades de hacer 
cada día mejor y de manera correcta 
las funciones. 
     
23 
Tienen en claro la misión de la 
organización. 


















Cree que tiene en claro lo que se 
espera de usted en el supermercado. 
     
25 
Respetan las opiniones de sus 
compañeros. 


























Aporta en la toma de decisiones 
dentro del área, cuando la situación 
lo amerita. 
     
27 
Usted se considera un líder dentro de 
la organización. 
     
28 
Se siente participe de los éxitos y 
bajas del supermercado. 
     
29  
Respetan el horario de trabajo 
establecido en el supermercado. 
     
 30 
Considera que le facilitan los 
implementos adecuados para su área 
y función establecida. 






























































Anexo 4: Tabla de especificaciones del instrumento 

















Consistencia   
5,6,7 
 







Cortesía de los 
empleados  
26, 27, 28, 29 y 30 
















  potencial 40 % 
Capacidad  1,2,3  





 9,10,11,12, 13, 14, 
15 
Experiencia   
Desempeño 
individual 
30 % Compromiso  Satisfacción  
16,17,18,19,20,21 22, 
23 y 24,25, 26, 27, 
























































 Anexo 7: Autorización de la empresa 
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